








PT. Bank Mandiri (Persero), Tbk. merupakan salah satu Badan Usaha Milik Negara (BUMN) di Indonesia yang didirikan pada 2 Oktober 1998, sebagai bagian dari program restrukturisasi perbankan yang dilaksanakan oleh pemerintah Indonesia. Pada bulan Juli 1999, empat bank pemerintah - yaitu Bank Bumi Daya, Bank Dagang Negara, Bank Ekspor Impor Indonesia dan Bank Pembangunan Indonesia dilebur menjadi Bank Mandiri, di mana masing-masing bank tersebut memiliki peran yang tak terpisahkan dalam pembangunan perekonomian Indonesia. 
Visi Bank Mandiri adalah Menjadi Lembaga Keuangan Indonesia yang paling dikagumi dan selalu progresif, sedangkan misinya menjadi bank yang memiliki orientasi pada pemenuhan kebutuhan pasar, mengembangkan sumber daya manusia professional, memberi keuntungan yang maksimal bagi stakeholder, melaksanakan manajemen terbuka, serta peduli terhadap kepentingan masyarakat dan lingkungan.
Middle Corporate Center Bandung merupakan salah satu strategi bisnis unit (SBU) di PT. Bank Mandiri (Persero), Tbk. untuk wilayah Jawa Barat, yang berfungsi mengelola kredit pinjaman kepada debitur (khususnya berbadan hukum) baik Cash Loan maupun Non Cash Loan. Pada tahun 2017, kinerja Middle Corporate Center Bandung memiliki portofolio kredit sebesar Rp. 10,702 Milyar dan perolehan dana pihak ketiga sebesar Rp. 3,393 Milyar, serta memiliki jumlah pegawai sebanyak 61 orang pegawai organik dan non organik. 
PT. Bank Mandiri (Persero), Tbk. memiliki tujuan untuk menjadi sebuah bank yang berorientasi pada pemenuhan kebutuhan pasar dan memberikan keuntungan yang maksimal. PT. Bank Mandiri (Persero), Tbk. juga berusaha untuk menjadi sebuah bank yang dikenal karena mematuhi standar praktek perbankan internasional dalam hal corporate governance. Pada tahun 2005, dengan pertimbangan antara lain perkembangan industri perbankan nasional dan regional, perkembangan struktur organisasi dan peningkatan kualitas SDM yang sejalan dengan visi dan misi perusahaan, maka Bank Mandiri mengembangkan suatu budaya kerja baru yang disebut dengan TIPCE (Trust, Integrity, Profesionalism, Customer focus, Excellence) yang bertujuan untuk perbaikan kinerja secara menyeluruh dengan orientasi kepada pelanggan seperti budaya pelayanan, peningkatan profit, pengembangan SDM, penerapan GCG (Good Corporate Governance) dan juga perbaikan kualitas kredit yang dilakukan secara bersama-sama. Sebelum diterapkannya budaya TIPCE, PT. Bank Mandiri (Persero), Tbk. menerapkan suatu budaya yang disebut dengan budaya “3 NO (Tidak menerima uang, Tidak menerima barang, dan Tidak terlambat)” dimana budaya ini tidak terlalu terfokus dengan peningkatan kinerja pegawai. 
Dengan semakin ketatnya persaingan antar bank, maka Middle Corporate Center Bandung kini dituntut untuk semakin jeli dan bekerja keras agar tetap mampu bersaing dan meningkatkan kinerjanya agar dapat bertahan dari persaingan yang semakin ketat antar bank.
Hal ini tentunya menuntut Middle Corporate Center Bandung untuk menciptakan bisnis dengan memberikan layanan semaksimal mungkin dalam upaya tetap unggul untuk persaingan jangka panjang dengan menawarkan janji berupa jaminan kepastian dalam pelayanan perbankan bagi nasabahnya. Hal ini disebabkan karena kualitas jasa dapat digunakan sebagai alat untuk mencapai keunggulan kompetitif. Dengan adanya peningkatan kualitas jasa yang baik maka dapat menimbulkan suatu loyalitas nasabah, dan berkemungkinan besar akan menarik nasabah baru.
Untuk meningkatkan kepercayaan masyarakat maka Middle Corporate Center Bandung kini berusaha untuk meningkatkan pelayanan dan kualitas dari produk-produk yang mereka luncurkan, serta berusaha untuk menjaga tingkat kredit macet tetap rendah.
Rendahnya tingkat kredit macet atau NPL (Non Performing loan) tersebut merupakan indikator yang paling mudah dilihat untuk menilai kinerja sebuah bank. Semakin tinggi prosentase kredit macet, maka semakin rendah kinerja bank tersebut, dan sebaliknya, semakin rendah prosentase kredit macet, maka semakin tinggi kinerja bank.
NPL (Non Performing loan) dapat diklasifikasikan menjadi tiga kelompok, yaitu faktor intern bank, faktor debitur dan faktor ekstern bank. Penelitian ini menggunakan Faktor intern bank sebagai bahan penelitian, yaitu faktor yang berasal dari pihak bank itu sendiri.
Kegiatan ekspansi penyaluran kredit besar-besaran tanpa adanya standarisasi analisis calon debitur dan pengawasan yang tidak maksimal oleh bank, penetapan tingkat suku bunga kredit yang tinggi, jumlah penyaluran kredit yang melampaui batas kemampuan bank dalam likuidasi dan lemahnya kemampuan bank mendeteksi kemungkinan timbulnya kredit bermasalah, serta rendahnya kinerja pegawai merupakan beberapa faktor penyebab utama terjadinya kenaikan rasio NPL (Non Performing loan).
Rendah tingginya prosentase kredit macet sebuah Bank, dalam hal ini Middle Corporate Center Bandung dapat dilihat dari data kinerja unit bisnis Middle Corporate di PT. Bank Mandiri.
Berdasarkan data kinerja unit bisnis Middle Corporate dari PT. Bank Mandiri, Middle Corporate Center Bandung memiliki tingkat NPL (Non Performing loan) atau kredit macet tahun 2017 yang cukup tinggi yaitu sebesar 32,43% jika dibandingkan dengan unit bisnis lainnya.
Tabel 1.1
Statistik Kinerja Middle Corporate Center Bandung




		 Bade 	 NPL 	NPL Gross	 Bade 	 NPL 	NPL Gross
1	Auto Sector Solutions	     10,725.10 	         207.74 	1.94%	    11,540.67 	         208.97 	1.81%
2	Auto Sector Solutions I	       4,309.75 	         199.13 	4.62%	      4,560.52 	         199.95 	4.38%
3	Auto Sector Solutions II	       6,415.35 	             8.61 	0.13%	      6,980.15 	             9.02 	0.13%
4	Jkt Plaza Mandiri	     13,870.98 	         851.62 	6.14%	    13,188.34 	         239.77 	1.82%
5	Jkt Thamrin I	       6,687.92 	     1,116.32 	16.69%	      7,804.03 	         722.13 	9.25%
6	Jkt Sudirman	       8,991.04 	     1,773.18 	19.72%	      9,291.45 	     1,401.65 	15.09%
7	Jkt T.B Simatupang	       2,898.01 	     1,195.09 	41.24%	      3,024.42 	         819.03 	27.08%
8	Bekasi	       4,040.75 	         540.08 	13.37%	      4,696.95 	         537.08 	11.43%
9	Jkt Imam Bonjol	       8,194.96 	     1,000.79 	12.21%	      7,980.26 	         980.77 	12.29%
10	Jkt Kota	     14,243.60 	         241.90 	1.70%	    13,273.25 	         641.95 	4.84%
11	Jkt Kelapa Gading	       5,383.76 	     1,254.00 	23.29%	      5,881.56 	         821.68 	13.97%
12	Tangerang	       3,951.15 	         555.12 	14.05%	      3,843.68 	         369.45 	9.61%
13	Medan	     10,546.77 	         110.30 	1.05%	    10,224.57 	         203.49 	1.99%
14	Pekanbaru	       3,348.55 	                  -   	0.00%	      3,638.59 	         117.51 	3.23%
15	Palembang	       9,289.85 	         354.77 	3.82%	      8,099.75 	         516.57 	6.38%
16	Banjarmasin	       5,189.05 	           47.85 	0.92%	      5,115.18 	           96.65 	1.89%
17	Balikpapan	       2,671.15 	         137.82 	5.16%	      3,228.87 	         225.18 	6.97%
18	Batam	       3,934.34 	           11.20 	0.28%	      3,875.35 	         516.89 	13.34%
19	Bandung	     10,702.46 	     2,058.26 	32.43%	    10,710.35 	     1,952.55 	29.21%
20	Semarang	       5,639.45 	         693.85 	12.30%	      4,947.20 	         762.96 	15.42%
21	Sby Basuki Rahmat	       7,682.84 	         435.99 	5.67%	      8,055.45 	         678.25 	8.42%
22	Denpasar	       2,628.99 	         165.03 	6.28%	      2,426.10 	           14.72 	0.61%
23	Makassar	       5,142.32 	         373.28 	7.26%	      5,454.65 	         356.04 	6.53%
24	Sby Pemuda	     10,865.32 	     1,673.64 	15.40%	    11,341.69 	         786.59 	6.94%
25	Solo	       6,617.58 	         478.08 	7.22%	      7,011.30 	           15.00 	0.21%
26	Sby Jemb Merah	       1,911.21 	         118.96 	6.22%	      2,104.19 	         146.98 	6.99%
TOTAL	   175,882.27 	   15,602.60 	8.87%	  178,298.51 	   13,340.85 	7.48%
Sumber : Data Logbook  2017 PT. Bank Mandiri (Persero), Tbk.

Berdasarakan Tabel 1.1 tersebut menujukkan bahwa kinerja Middle Corporate Center Bandung belum optimal karena tidak sesuai dengan target yang diharapkan seperti terlihat dari tingginya NPL Middle Corporate Center Bandung. Ini diindikasikan karena belum maksimalnya kerja dari masing-masing pegawai, masih banyak pegawai yang menunda pekerjaan, masih ada pegawai yang datang dan pulang tidak sesuai dengan waktu yang telah ditetapkan. Hal ini terjadi disebabkan karena masih rendahnya kesadaran pegawai dan kurangnya motivasi yang didapat oleh pegawai, serta kurang puasnya pegawai terhadap apa yang diterima oleh pegawai, baik dalam hal fasilitas, reward, penghargaan atas hasil kerja, ketidak nyamanan dalam bekerja yang memberikan dampak motivasi pegawai menjadi rendah. Dengan demikian pegawai senantiasa akan dibina, dibimbing dan diarahkan ke arah yang lebih baik dengan mengadakan kegiatan pelatihan pegawai, sehingga pegawai memiliki kemampuan, semangat atau motivasi bekerja serta kompetensi yang baik. Disisi lain kompetensi yang dimiliki pegawai dapat menstimulus untuk melakukan kreasi dan inovasi yang berdampak pada peningkatan kinerja pegawai.
Untuk mengelola kinerja perlu dilakukan pengukuran kinerja, salah satu cara yang diadopsi oleh PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk. adalah dengan konsep Balance Scored Card yang diukur dari empat perspektif, yaitu financial, customer, internal business process, dan development.dan setiap perspektif disesuaikan kembali sesuai unit bisnis masing-masing.

Tabel 1.2





1.  Meningkatkan Profitabilitas	1.	Mencapai Gross Ekspansi sebesar Rp XX Miliar	20.00%
	2.	Mencapai baki debet kredit sebesar Rp XX Miliar	15.00%
	3.	Mencapai Dana Pihak Ketiga sebesar Rp XX Miliar	5.00%
2. Menjaga Kualitas Aktiva Produktif 	4.	Menjaga Non Performing Loan maksimal sebesar Rp XX miliar	15.00%
	5.	Menjaga nominal LAR debitur kelolaannya maksimal Rp XX Miliar.	10.00%
 	 	 
Customer Perspectives	25.00%
3. Mengembangkan Customer Base	6.	Nasabah baru minimal sebanyak 3 nasabah	15.00%
4. Meningkatkan Cross Selling	7.	Product Holding per debitur minimal 7	10.00%
		 	 
Internal Business Process Perspektives	5.00%
5. Perbaikan Proses Kerja	8.	Service dan Process 	5.00%
 	 	 
Development Perspektives	5.00%
6. Meningkatkan Kapabilitas & 
Kompetensi Pegawai 	9.	Terlaksananya training untuk meningkatkan kompetensi pegawai minimal 1x / tahun	3.00%
	10.	Terlaksananya Coaching dengan Unit Head minimal 2x setahun	 2.00%
		
TOTAL	100.00%
Sumber : KPI Individual  Middle Corporate Center Bandung

Pada table 1.2 merupakan 4 perspektif disesuaikan kembali sesuai unit bisnis, atau yang disebut dengan KPI (Key Performance Indicators) Individu dimana setiap perspektif memiliki ukuran, target dan bobot penilaian yang telah disesuaikan dengan unit bisnis Middle Corporate Center Bandung.
Tabel 1.3
Statistik Kinerja Pegawai Middle Corporate Center Bandung























Sumber : Data Pencapaian Kinerja  Middle Corporate Center Bandung

Pada Tabel 1.3 tersebut merupakan total nilai dari semua perspektif, dan dapat diketahui bahwa kinerja pegawai belum optimal dimana terjadi fluktuasi pencapaian target kinerja pegawai, dimana terjadi penurunan dari tahun 2013 ke tahun 2014. Hal tersebut menurut penulis disebabkan adanya penurunan motivasi pegawai di Middle Corporate Center Bandung yang berdampak pada penurunan kinerja pegawai
Sebagai pendukung untuk penelitian ini, penulis telah melakukan penelitian pendahuluan kepada 20 orang pegawai dari 4 jenjang kepangkatan yaitu Pelaksana, Officer, Manager dan Pimpinan untuk mengetahui motivasi para pegawai di Middle Corporate Center Bandung dengan hasil berupa skor dan persentase berdasarkan jawaban positif yang didapat dari responden.
Tabel 1.4












9	Merasa pekerjaanharus selesai tepatwaktu	4	20%	8	40%	8	40%	0	0%	0	0%	20	76	76%	100
Jumlah Skor Total	667
Presentase Skor	74,11%
Sumber : Hasil Pra Survey
Berdasarkan Tabel 1.4 hasil survey pra-penelitian, kinerja karyawan di Middle Corporate Center Bandung menunjukan nilai 74,11% atau dalam kategori baik, namun dari hasil tersebut dapat dilihat beberapa poin yang memiliki nilai rendah, sehingga dapat disimpulkan bahwa meskipun kinerja karyawan dalam kondisi yang baik, namun, mungkin saja tidak semua poin kritetia kinerja yang dicantumkan dalam kuesioner dalam kondisi yang baik.
Kinerja sendiri dipengaruhi oleh beberapa faktor penting, Mangkunegara (2011;68) mengatakan bahwa faktor penentu kinerja individu dalam organisasi ditentukan oleh: 1). Faktor Individu, yaitu secara psikologis, individu yang normal adalah individu yang memiliki integritas yang tinggi antara fungsi psikis (rohani) dan fisiknya (jasmaniah). Dengan adanya integritas yang tinggi antara fungsi psikis dan fisik, maka individu tersebut memiliki konsentrasi diri yang baik. Konsentrasi yang baik ini merupakan modal utama individu manusia untuk mampu mengelola dan mendayagunakan potensi dirinya secara optimal dalam melaksanakan kegiatan atau aktivitas kerja sehari-hari dalam mencapai tujuan organisasi. 2). Faktor Lingkungan Organisasi, yaitu faktor lingkungan kerja organisasi sangat menunjang bagi individu dalam mencapai prestasi kerja. Faktor lingkungan organisasi yang dimaksud antara lain uraian jabatan yang jelas, otoritas yang memadai, target kerja yang menantang, pola komunikasi kerja efektif, hubungan kerja harmonis, iklim kerja respek dan dinamis, peluang berkarier dan fasilitas kerja yang relatif memadai.
Dari pendapat di atas, dapat dijelaskan bahwa faktor individu dan factor lingkungan organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja seorang pegawai, diantaranya : 1). Faktor kemampuan. Dimana secara psikologis kemampuan (ability) pegawai terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan realitas (Pendidikan). Oleh karena itu pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahlian-nya, 2). Faktor motivasi. Dimana motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri pegawai terarah untuk mencapai tujuan kerja, 3). Lingkungan kerja. Dari lingkungan kerja menunjuk pada hal yang berada di sekeliling dan mencakup pegawai di Kantor. Kondisi lingkungan kerja lebih banyak tergantung dan diciptakan oleh pimpinan perusahaan/organisasi tersebut, sehingga suasana kerja yang tercipta tergantung pada pola yang diciptakan pimpinan.
Dalam bekerja, motivasi kerja sangat mempengaruhi tindakan seorang pegawai, dalam melaksanakan pekerjaannya, bila pegawai tersebut memiliki motivasi yang tinggi, maka ia akan melaksanakan pekerjaannya dengan sungguh- sungguh dan penuh tanggung jawab, sehingga apa yang diinginkan oleh perusahaan dapat tercapai. Sebaliknya apabila seorang pegawai tidak memiliki motivasi dalam bekerja, maka ia akan bekerja tanpa gairah, kurang bertanggung jawab, sudah barang tentu ia menjadi tidak produktif sehingga terjadi penurunan kinerja. Hubungan motivasi, gairah kerja dan hasil optimal mempunyai bentuk linear dalam arti dengan pemberian motivasi kerja yang baik, maka gairah kerja pegawai akan meningkat dan hasil kerja akan optimal sesuai dengan standar kinerja yang ditetapkan. Gairah kerja sebagai salah satu bentuk motivasi dapat dilihat antara lain dari tingkat kehadiran pegawai, tanggung jawab terhadap waktu kerja yang telah ditetapkan.
Sebagai pendukung untuk penelitian ini, penulis telah melakukan penelitian pendahuluan kepada 20 orang pegawai dari 4 jenjang kepangkatan yaitu Pelaksana, Officer, Manager dan Pimpinan untuk mengetahui motivasi para pegawai di Middle Corporate Center Bandung dengan hasil berupa skor dan persentase berdasarkan jawaban positif yang didapat dari responden.
Tabel 1.5

















Sumber : Hasil Pra Survey
Berdasarkan Tabel 1.5 dapat diketahui bahwa persentase terkecil dari motivasi pegawai adalah pada pernyataan diberi kebebasan untuk mengambil keputusan. Hal ini akan juga menjelaskan bahwa dalam mengambil keputusan begitu rendah terutama yang berhubungan dengan pencapaian target para pegawai, dimana hal ini dapat dikaitkan dengan hasil kinerja para pegawai.
Mangkunegara (2011;101) mengemukakan bahwa terdapat 2 (dua) teknik memotivasi kerja pegawai yaitu : 1). Teknik pemenuhan kebutuhan pegawai, artinya bahwa pemenuhan kebutuhan pegawai meru-pakan fundamen yang mendasari perilaku kerja, dan 2). Teknik komunikasi persuasif, adalah merupakan salah satu teknik memotivasi kerja pegawai yang dilakukan dengan cara mempengaruhi pegawai secara ekstra logis. Teknik ini dirumuskan dengan istilah “AIDDAS” yaitu Attention (perhatian), Interest (minat), Desire (hasrat), Decision (keputusan), Action (aksi atau tindakan), dan Satisfaction (kepuasan).
Penggunaannya, pertama kali pemimpin harus memberikan perhatian kepada pegawai tentang pentingnya tujuan dari suatu pekerjaan agar timbul minat pegawai terhadap pelaksanaan kerja, jika telah timbul minat-nya maka hasratnya akan menjadi kuat untuk mengambil keputusan dan melakukan tindakan kerja dalam mencapai tujuan yang diharapkan oleh pemimpin. Dengan demikian, pegawai akan bekerja dengan motivasi tinggi dan merasa puas terhadap hasil.
Motivasi dari pemimpin dapat mendorong atau menggerakkan potensi bawahan, agar mau bekerja sama secara produktif berhasil dan mewujudkan tujuan yang telah ditentukan, perusahaan bukan saja mengharapkan pegawai mampu, cakap dan terampil, tetapi yang terpenting mereka mau bekerja giat dan berkeinginan untuk mencapai hasil kerja yang maksimal. Kemampuan dan kecakapan pegawai tidak ada artinya bagi perusahaan jika mereka tidak mau bekerja dengan giat. Kecanggihan peralatan yang didukung Sumber Daya Manusia yang terampil dan berkualitas akan dapat memberikan manfaat yang besar bagi perusahaan sesuai dengan tuntutan perkembangan keadaan. Gaya kepemimpinan seorang pemimpin dan motivasi yang diberikan oleh pemimpin kepada bawahannya sangat berpengaruh terhadap kinerja bawahan dalam hal ini adalah pegawai. Kinerja yang baik dari bawahan dapat diperoleh dengan gaya kepemimpian dan motivasi pemimpin yang baik pula. Motivasi dalam diri pegawai sangat bermanfaat sekali bagi perusahaan, karena dengan adanya motivasi tersebut akan menimbulkan rasa memiliki terhadap perusahaan.
Gaya kepemimpinan menurut Thoha (2010;44) adalah norma perilaku yang digunakan oleh seseorang pada saat orang tersebut mencoba mempengaruhi perilaku orang lain. Cara untuk mempengaruhi orang lain agar menjadi efektif, setiap orang bisa berbeda dalam melakukannya tergantung pada karakteristik kepemimpinan. Gaya kepemimpinan seorang pemimpin akan sangat mempengaruhi kondisi kerja, dimana akan berhubungan dengan bagaimana pegawai menerima suatu gaya kepemimpinan, senang atau tidak, suka atau tidak. Kunci keberhasilan seorang pimpinan dalam suatu organisasi terletak pada pimpinan yang mampu menggerakkan bawahannya. Itulah sebabnya pemilihan gaya kepemimpinan yang benar akan dapat membangun iklim motivasi kearah pencapaian tujuan organisasi.
Berdasarkan hasil survei pra penelitian, dapat dilihat bahwa kepemimpinan di Middle Corporate Center Bandung saat ini memiliki nilai 558 dari 800 yang berarti berada pada kondisi yang cukup, yang menunjukan bahwa kepemimpinan di Middle Corporate Center Bandung belum sepenuhnya sesuai dengan harapan, terlihat pada pernyataan kemampuan dalam mengawasi bawahan persentase yang didapat sebesar 66%. Hal ini akan juga menjelaskan bahwa pimpinan begitu rendah dalam mengawasi terutama yang berhubungan dengan pencapaian target para pegawai.
Tabel 1.6






3	Maksud dan tujuanpimpinan mudahdimengerti	1	5%	9	45%	10	50%	0	0%	0	0%	20	71	71%	100




8	Kemampuanmemanfaatkansumber daya secaraefektif dan efisien	2	10%	9	45%	9	45%	0	0%	0	0%	20	73	73%	100
Jumlah Skor Total	558
Presentase Skor	69,75%
Sumber : Hasil Pra Survey
Selain kepemimpinan, budaya kerja merupakan faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai dalam suatu perusahaan. Pada dasarnya suatu organisasi selalu berusaha untuk mencapai tujuan secara efektif dan efisien, salah satu faktor yang sangat memengaruhi keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuan adalah budaya kerja.
Melaksanakan budaya kerja mempunyai arti mengubah sikap dan perilaku SDM untuk mencapai produktivitas kerja yang lebih tinggi, menjamin hasil kerja dengan kualitas lebih baik, membuka jaringan seluruh komunikasi, keterbukaan, kebersamaan, kegotongroyongan, kekeluargaan, menemukan kesalahan dan cepat memperbaiki, cepat menyesuaikan diri dengan perkembangan dari luar, serta mengurangi laporan dengan data-data dan informasi yang salah dan palsu.
Budaya kerja yang berlaku di Middle Corporate Center Bandung merupakan budaya kerja yang dibentuk secara pribadi oleh PT. Bank Mandiri (Persero), Tbk. Bandung. senantiasa melakukan inisiatif-inisiatif dalam menciptakan budaya perusahaan yang baik sebagai upaya membentuk lingkungan kerja yang kondusif dengan etika kerja yang profesional. Budaya perusahaan PT. Bank Mandiri (Persero), Tbk. berisikan nilai-nilai, norma-norma, dan etika yang memengaruhi pola pikir dan tingkah laku kerja SDM dalam beraktivitas dengan tujuan peningkatan kinerja yang semakin baik.
Tabel 1.7




















Sumber : Hasil Pra Survey
Hasil pra survey penelitian menunjukan bahwa kondisi budaya organisasi di Middle Corporate Center Bandung berada dalam kategori baik dengan nilai 77,21%, namun terdapat hal yang masih menunjukan nilai rendah, sehingga perlu adanya suatu tindakan agar budaya organisasi tersebut mengakar dengan kuat di perusahaan sehingga kinerja pegawai dapat meningkat.
Dalam kehidupan sehari-hari seseorang tidak akan terlepas dari lingkungannya. Kepribadian seseorang akan dibentuk oleh lingkungannya dan agar kepribadian tersebut mengarah kepada sikap dan perilaku yang positif tentunya harus didukung oleh suatu norma yang diakui tentang kebenarannya dan dipatuhi sebagai pedoman dalam bertindak. Pada dasarnya manusia atau seseorang yang berada dalam kehidupan organisasi berusaha untuk menentukan dan membentuk sesuatu yang dapat mengakomodasi kepentingan semua pihak, agar dalam menjalankan aktivitasnya tidak berbenturan dengan berbagai sikap dan perilaku dari masing- masing individu. Sesuatu yang dimaksud tidak lain adalah budaya dimana individu berada, seperti nilai, keyakinan, anggapan, harapan dan sebagainya. Budaya organisasi memiliki kontribusi yang menentukan dalam membentuk perilaku pegawai. Banyak perusahaan yang berlomba-lomba membangun budaya organisasi sebagai sarana untuk meningkatkan kinerjanya. Misi, visi, nilai-nilai perusahaan, tradisi, ritual dan upacara-upacara seremonial, yang sebelumnya tidak begitu dipedulikan karena dianggap tidak memiliki korelasi dengan kegiatan bisnis dan tidak memberi kontribusi terhadap peningkatan kinerja perusahaan lantas dijadikan bagian tidak terpisahkan dari kehidupan sehari-hari perusahaan.
Tujuan beraneka ragamnya bentuk organisasi atau perusahaan, tentunya mempunyai budaya yang berbeda-beda hal ini wajar karena lingkungan organisasinya berbeda-beda pula. Perusahaan yang memiliki budaya kerja yang kuat, identik, original dan berkarakter cenderung akan mudah bersaing dalam pasar. Robbins (2013;10) mengemukakan bahwa “Organizational behavior is study of what people do in an organization and how their behavior affect the organization performance”. Budaya organisasi memiliki manfaat baik langsung maupun tidak langsung terhadap perkembangan organisasi, terutama dalam persaingan yang semakin ketat karena lingkungan kerja yang menyenangkan sangat penting untuk mendorong tingkat kinerja pegawai yang lebih produktif. Peranan budaya organisasi sangat berpengaruh terhadap kinerja seorang pegawai sebab setiap kegiatan organisasi harus dapat diukur dan dinyatakan keterkaitannya dengan pencapaian arah organisasi dimasa yang akan datang yang dinyatakan dalam visi dan misi organisasi.
Sebuah perusahaan tentunya memiliki budaya-nya masing-masing, tentunya berlainan satu sama lain, budaya perusahaan ini tentunya memiliki pengaruh terhadap kinerja sebuah perusahaan, bila perusahaan dapat menciptakan sebuah budaya yang membuat para pegawainya merasa nyaman, penuh motivasi, maka kinerja para pegawai akan meningkat. Hal tersebut menurut Suharto dalam Abdullah (2006;3) tidak terlepas dari pengaruh budaya organisasi yang tercermin dari orientasi hasil yang dicapai pegawai serta bagaimana keputusan dibuat, siapa yang membuat, bagaimana imbalan dibagikan, bagaimana organisasi respon terhadap lingkungannya. Hofstede dalam Abdullah (2006;3) menyatakan bahwa budaya organisasi merupakan bagian dari organisasi yang mempengaruhi perilaku, sikap, dan efektivitas seluruh pegawai.
Efektivitas organisasi dapat ditingkatkan dengan menciptakan budaya yang kuat, yang dapat digunakan untuk mencapai tujuan organisasi menurut Robbins (2006;305) organisasi yang berbudaya kuat akan mempengaruhi ciri khas tertentu sehingga dapat memberikan daya tarik bagi individu untuk bergabung. Setelah itu individu dapat berfikir, bertindak dan berperilaku sesuai dengan nilai-nilai organisasi.
Dengan adanya persaingan yang sangat ketat di bidang perbankan, maka Middle Corporate Center Bandung harus meningkatkan kinerja nya agar mampu bersaing dengan lembaga perbankan lainnya. Namun peningkatan kinerja perusahaan tentunya tidak akan tercapai tanpa peningkatan kinerja pegawainya.
Sutiadi (2003;6) mengemukakan bahwa kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang di dasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesung-guhan serta waktu. Dengan kata lain bahwa kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya sesuai dengan kriteria yang ditetapkan. Selanjutnya As’ad dalam Agustina (2002) dan Sutiadi (2003;6) mengemukakan bahwa kinerja seseorang merupakan ukuran sejauh mana keberhasilan seseorang dalam melakukan tugas pekerjaannya. Ada 3 (tiga) factor utama yang berpengaruh pada kinerja yaitu individu (kemampuan bekerja), usaha kerja (keinginan untuk bekerja), dan dukungan organisasional (kesempatan untuk bekerja). Untuk mengetahui lebih jauh mengenai hal yang telah diuraikan, maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Kepemimpinan dan Budaya Organisasi terhadap Motivasi dan dampaknya terhadap Kinerja Pegawai PT. Bank Mandiri (Persero), Tbk. Middle Corporate Center Bandung”.
1.2.	Identifikasi dan Rumusan Masalah
Identifikasi masalah merupakan proses merumuskan permasalahan-permasalahan yang akan diteliti, sedangkan rumusan masalah menggambarkan permasalahan yang tercakup di dalam penelitian terhadap kompetensi, motivasi kepuasan kerja dan kinerja pegawai.

1.2.1.	Identifikasi Masalah
Berdasarkan masalah latar belakang penelitian, maka dapat diidentifikasikan beberapa permasalahan sebagai berikut:
1.	Kinerja pegawai belum optimal.
2.	Kecekatan dan kecakapan dalam melakukan tugas pekerjaan belum terampil.
3.	Keterbatasan pengetahuan dan keterampilan yang masih kurang.
4.	Motivasi pegawai masih rendah.
5.	Masih ada pegawai yang datang dan pulang tidak tepat waktu.
6.	Ketidak pahaman pegawai terhadap komitmen organisasi dalam mengelola sumber daya yang tersedia.
7.	Pencapaian sasaran/tujuan strategis, belum dilaksanakan secara efektif dan efisien.
8.	Kurangnya motivasi pegawai untuk berkontribusi dalam mewujudkan kemajuan bagi pengembangan organisasi/instansi dan peningkatan kompetensi pribadi.
9.	Penggunaan waktu yang kurang efektif dalam melaksanakan tugas.
10.	Bekerja belum sesuai dengan standar operasional prosedur (SOP) yang telah ditentukan.
11.	Kurang memahami tugas dan kewajibannya dengan baik.
12.	Kurang bersifat positif terhadap suatu pekerjaan.
13.	Jarang membuat rencana dan jadwal kerja untuk melaksanakan suatu kegiatan.
14.	Kepemimpinan belum efektif.
15.	Kurangnya peran pimpinan langsung untuk lebih progresif dan aktif dalam memberikan peringatan.

1.2.2.	Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan, maka penulis merumuskan masalah yang akan diteliti sebagai berikut :
1.	Bagaimana kepemimpinan di PT. Bank Mandiri (Persero), Tbk. Middle Corporate Center Bandung.
2.	Bagaimana budaya organisasi PT. Bank Mandiri (Persero), Tbk. Middle Corporate Center Bandung.
3.	Bagaimana motivasi pegawai di PT. Bank Mandiri (Persero), Tbk. Middle Corporate Center Bandung.
4.	Bagaimana kinerja pegawai di PT. Bank Mandiri (Persero), Tbk. Middle Corporate Center Bandung.
5.	Seberapa besar pengaruh kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap motivasi pegawai di PT. Bank Mandiri (Persero), Tbk. Middle Corporate Center Bandung.
6.	Seberapa besar pengaruh kepemimpinan terhadap motivasi pegawai di PT. Bank Mandiri (Persero), Tbk. Middle Corporate Center Bandung.
7.	Seberapa besar pengaruh budaya organisasi terhadap motivasi pegawai di PT. Bank Mandiri (Persero), Tbk. Middle Corporate Center Bandung.
8.	Seberapa besar pengaruh pengaruh motivasi pegawai terhadap kinerja pegawai di PT. Bank Mandiri (Persero), Tbk. Middle Corporate Center Bandung.

1.3.	Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah penelitian, tujuan dalam melaksanakan penelitian ini adalah untuk mengetahui serta memperoleh data tentang berbagai permasalahan yang berkaitan dengan kepemimpinan, budaya organisasi, motivasi dan kinerja pegawai dengan tujuan utamanya adalah untuk menganalisis dan mengetahui :
1.	Kepemimpinan di PT. Bank Mandiri (Persero), Tbk. Middle Corporate Center Bandung.
2.	Budaya organisasi di PT. Bank Mandiri (Persero), Tbk. Middle Corporate Center Bandung.
3.	Motivasi di PT. Bank Mandiri (Persero), Tbk. Middle Corporate Center Bandung.
4.	Kinerja pegawai di PT. Bank Mandiri (Persero), Tbk. Middle Corporate Center Bandung.
5.	Besarnya pengaruh kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap motivasi pegawai di PT. Bank Mandiri (Persero), Tbk. Middle Corporate Center Bandung.
6.	Besarnya pengaruh kepemimpinan terhadap motivasi pegawai di PT. Bank Mandiri (Persero), Tbk. Middle Corporate Center Bandung.
7.	Besarnya pengaruh budaya organisasi terhadap motivasi pegawai di PT. Bank Mandiri (Persero), Tbk. Middle Corporate Center Bandung.
8.	Besarnya pengaruh motivasi pegawai terhadap kinerja pegawai di PT. Bank Mandiri (Persero), Tbk. Middle Corporate Center Bandung.

1.4.	Manfaat Penelitian




Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberi masukan kepada pihak manajemen bahwa kepemimpinan, budaya organisasi dan motivasi bertujuan untuk meningkatkan kinerja pegawai agar dapat meningkatkan daya saing perusahaan. Membantu perusahaan untuk menentukan kepemimpinan, perubahan budaya organisasi dan program peningkatan motivasi pegawai. Selain itu, diharapkan penelitian ini dapat menjadi masukan bagi para peneliti lain yang akan melakukan penelitian serupa.
1.4.2.	Aspek Praktis
 Hasil penelitian dapat menjadi bahan masukan dan pertimbangan dalam pengambilan keputusan pihak manajerial perusahaan pada bagian Sumber Daya Manusia atau HRD, dalam meningkatkan kinerja pegawai. Hasil penelitian mengungkapkan bahwa dalam upaya peningkatan kinerja pegawai dan menciptakan tenaga dengan melalui kinerja kepemimpinan yang baik, budaya organisasi yang sehat, serta membangun motivasi pegawai yang tinggi.
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